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風土に及ぼす影響を扱った Lippit & White(1943)が挙
げられる。その後、さまざまな立場から組織風土を測定す
る尺度が開発され、代表的な尺度である Likert(1967)、
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大手企業 A 社の労働組合に所属する組合員 330 名
(男性297名、女性32名、性別未記入1名; 平均年齢 = 





女性 27 名、性別未記入 1 名; 平均年齢=39.89 歳、SD 
=10.02歳)のみを使用した。調査は2005年7月25日か
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Table 1 組織風土の因子分析および α 係数ならびに記述統計 
M (SD ) Factor1 Factor2 共通性
F1: 強制性
組合の規則や手続きに従わなければならないという風土がある 2.78 (1.03) .814  -.018  .664  
組合の伝統や習慣は、かなり強制的なものと考えている
　組合員が多い 2.80 (1.07) .649  -.041  .425  
組合の方針や規則に従うように、厳しい要請がある 2.38 (1.03) .604  .126  .374  
組合の決まりごとに従うことが求められる 3.03 (1.08) .554  -.071  .315  
F2: 活発性
ユニークな発想や新しいアイデアが積極的に採りあげられ活用
　されるところがある 2.58 (0.89) .027  .867  .750  
組合員の個性が組合活動に活かされている 2.70 (0.90) .060  .721  .519  
組合活動が活発でない 3.03 (1.07) -.006  -.455  .207  
社会の変化にまったく対応していない 2.77 (1.01) .230  -.386  .211  
因子間相関
　　　Factor2 -.046  
Cronbachのα 係数 .75  .70   
注）主因子法（プロマックス回転）により算出した 
 














































性を確認した結果、課題行動では r =.80(p <.001)、関係









課題への興味 .151  * -.103  n.s.
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の 2 要因分散分析を行った(Figure 1, Figure 2)。 
強制性を従属変数にした場合では、関係行動の主効
果(F(1, 232) = 5.67, p <.05)が有意であった。すなわち、




主効果(F(1, 234)=86.32, p <.001)、および、関係行動の
主効果(F(1, 234)=56.10, p <.01)が有意であった。すな
わち、課題行動においては低群(M =10.73, SD =2.54)
の方が高群(M =12.79, SD =2.82)より、関係行動におい























































Figure 2 活発性に及ぼすリーダーシップ・スタイルの影響 Figure 1 強制性に及ぼすリーダーシップ・スタイルの影響 
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Developing an organizational climate scale for labor unions 
 
Hiromitsu MAEDA (Graduate School of Social Psychology, Kansai University) 
Shingo ABE (Faculty of Contemporary Human Studies, Baika Women’s University) 
Ryuichiro YAGI (International Economy and Work Research Inst.) 
 
The purpose of this study is to develop an organizational climate scale for labor unions, which is composed of two 
dimensions, “activeness” and “coerciveness”. Activeness is defined as a climate that makes members active, and 
coerciveness is that of restricting freedom of members in order to keep group norms. A total of 330 participants 
were responded to the questionnaire. The main findings were as follows: factor analysis revealed that this scale was 
obtained two factors, activeness and coerciveness, and these factors were independent of each other. That is, the 
factorial validity was confirmed. Next, the discriminant validity and the convergent validity were confirmed by 
means of examining the relationship of the organizational climate and personality traits or leadership. Finally, the 
factors of activeness and coerciveness had the internal consistency. Above all, the organizational climate scale that 
has validity and reliability was developed. 
 
Keywords: organizational climate, activeness, coerciveness, labor union. 
 
